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Resumen  
 
La presente investigación se orientó a determinar si la confianza organizacional se comportaba como 
mediadora de la relación entre el capital psicológico y la conducta de compartir conocimiento, para lo 
cual se realizó un estudio cuantitativo con un diseño transversal correlacional, con una muestra de 156 
participantes, entre gerentes y empleados de empresas públicas y privadas del Departamento de 
Boyacá. 
        Se evidenciaron correlaciones positivas entre las variables objeto de estudio y en virtud de los 
análisis de regresión lineal se encontró que la confianza organizacional media la relación entre el 
capital psicológico y la conducta de compartir conocimiento. Dado que la mediación encontrada fue 
parcial, se puede colegir que la confianza organizacional no es la única determinante de la relación 
entre estas variables; pueden existir otros factores igualmente considerables como el liderazgo. En 
conclusión, el presente documento visualiza el papel significativo de la confianza en entornos 
organizacionales, que finalmente se consolidará como una ventaja competitiva.  
 
Palabras clave: Confianza organizacional SC 54370, capital psicológico SC39619, conducta de 
compartir conocimiento SC27452. 
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Abstract 
 
ORGANIZATIONAL TRUST AS A MEDIARY VARIABLE BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL 
AND THE CONDUCT OF SHARING KNOWLEDGE 
 
This research was oriented to determine if the organizational trust behaved as mediator of the 
relationship between the psychological capital and the knowledge-sharing behavior, for which a 
quantitative study with a correlational cross-sectional design was carried out, with a sample of 156 
participants, Between managers and employees of public and private companies of the Department of 
Boyacá. 
        Positive correlations were evidenced among the variables under study and under linear regression 
analyzes, it was found that organizational trust mediates the relationship between psychological capital 
and the behavior of knowledge sharing. Given that the mediation was partial, it can be concluded that 
organizational trust is not the only determinant of the relationship between these variables; There may 
be other equally important factors such as leadership. In conclusion, this paper visualizes the significant 
role of trust in organizational environments, which will eventually be consolidated as a competitive 
advantage. 
 
Key words: Psychological capital, knowledge sharing, organizational trust. 
 
Introducción  
En la relación entre las variables capital psicológico y la conducta de compartir conocimiento, la 
confianza organizacional como mediadora   no ha sido una variable de estudio a pesar de que interviene 
en diversas relaciones en el ámbito organizacional. 
Con este objetivo se plantea esta investigación, que pretende esclarecer su papel, mediante las variables 
del estudio, es decir el Capital Psicológico y la Conducta de compartir conocimiento.  
En  el campo de la gestión del conocimiento y su transferencia, los académicos han analizado distintos 
factores de tipo conceptual, organizacional, personal, o tecnológico, así como las diferentes 
combinaciones entre éstos (Máynez, Cavazos y De La Parra, 2012) Particularmente, en la última 
década se ha visto un incremento sustancial en el número de investigaciones que estudian en diferentes 
contextos, los aspectos relacionados con la confianza y el compromiso organizacional (Gould-
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Williams, 2003; McAllister, 1995; Sánchez y Iniesta, 2004), citados por ( Máynez, Cavazos, Ibarreche, 
Suárez  y Nuño de la Parra 2012) 
Se ha concluido que es más probable que los trabajadores con un fuerte compromiso organizacional y 
altos niveles de confianza en sus compañeros, estén altamente motivados, tengan mayor disposición 
para hacer esfuerzos extraordinarios, factor del capital psicológico, y compartan su conocimiento tácito 
dentro de la organización (Lin, 2007). El compromiso y la confianza son necesarios para que las 
personas valoren la relación, y estén dispuestas a ser vulnerables (Yilmaz & Hunt, 2001). Es así que la 
confianza es un activo fundamental para cualquier tipo de empresa (Almeida y Campos, 2008) y se 
constituye como un elemento crítico en la mayor parte de las organizaciones al tener un impacto en las 
relaciones saludables de los colaboradores y su desempeño, al operar de forma intra e inter 
organizacional (Pinto, Slevin y English, 2009).  
Las relaciones de confianza necesariamente emergen dentro de la organización a través de los grupos 
funcionales y entre los límites de una organización, además de las actividades entre distintas 
organizaciones a fin de mantener la atmósfera positiva y fuerte en el desarrollo de las actividades y 
proyectos organizacionales, entre los niveles jerárquicos y los departamentos (Pinto, Slevin, & English, 
2009). Por tal motivo, es importante reconocer que la confianza es un importante lubricante del sistema 
social (Arrow, 1974), ya que conforme florece entre las partes crece el compromiso del intercambio 
entre ellas. 
En variables como el capital psicológico, la confianza organizacional resulta significativa, en aquellas 
organizaciones donde existen prácticas organizacionales positivas, experiencias significativas y los 
empleados tienen un alto grado de sus variables personales positivas (autoeficacia, optimismo, 
esperanza y resiliencia) sobresale la confianza organizacional. Bruhn (2001). 
Sin importar la disciplina académica, existe la idea de asumir la confianza como variable psicológica, 
reconocida como un aspecto importante en la vida organizacional Rousseau Sitkin, Burt y Camerer 
(1998, citados por Topa, Palací y Morales, 2004).Por ejemplo, cuando la confianza entre las personas 
es baja, se tiende a ser más cauto respecto del intercambio de información e ideas, y el desempeño de la 
empresa se verá afectado (Collins & Smith, 2006), fenómeno atribuido a que los comportamientos 
inspiradores de confianza y el desempeño de la fuente, impactan positivamente la credibilidad y el 
grado de comunicación e interacción con los receptores (Joshi, Sarker, & Sarker, 2007). Si se percibe 
que el sujeto de confianza está genuinamente interesado en el bienestar y búsqueda de una ganancia 
mutua, entonces la confianza emerge (Doney, Cannon, y Mullen, 1998) y se convierte en un factor 
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clave de intercambio capaz de promover que se comparta el capital intelectual (Nahapiet & Ghosal, 
1998).  
A su vez, con respecto de la transferencia de conocimiento tácito, los antecedentes académicos indican 
que, de las tres dimensiones identificadas de la confianza, la que mayor impacto tiene es la habilidad 
percibida de la fuente, en virtud de que se percibe que es mejor aprender de personas expertas que de 
aquéllas con buenas intenciones (Becerra, Lunnan, & Huemer, 2008). Es así que la confianza reduce la 
necesidad de que exista una congruencia perfecta de valor en un intercambio único, al existir la 
expectativa de que el balance se alcanzará conforme ocurran una serie de intercambios; además, 
disminuye la necesidad de compensación instantánea ya que cada parte es confidente de que los 
compromisos serán cumplidos en un momento futuro (McEvily, Perrone, & Zaheer, 2003). Al impactar 
la valoración de las acciones pasadas o futuras de la contraparte, la confianza reduce la incertidumbre o 
ambigüedad relacionada entre ambas. (Dirks & Ferrin, 2001).  
De forma análoga, la existencia de confianza entre compañeros influye positivamente sobre la 
posibilidad de tomar riesgos con dichas personas y desarrollar acciones como cooperar con ellos, o 
compartirles información y conocimientos (Dirks & Ferrin, 2001). Particularmente, el compartir 
conocimiento puede afianzar la interacción entre individuos, además de reducir preocupaciones e 
incertidumbres, promoviendo por tanto el establecimiento de la confianza organizacional (Wang, 
Tomlinson, & Noe. 2010). Searle & Ball, (2004) advierten que a pesar de la importancia de la 
confianza en las organizaciones, es una entidad frágil y difícil de construir o recomponer, es crítica para 
que las organizaciones puedan lograr sus objetivos y retener recursos humanos. 
Por lo tanto, en años recientes se ha comenzado a focalizar la atención sobre la confianza en las 
organizaciones (Six y Sorge, 2008). La confianza organizacional, se desarrolla cuando los individuos 
generalizan su confianza personal a las grandes organizaciones compuestas por individuos con los que 
tienen poca familiaridad, poca interdependencia y escasa interacción (Möllering, Bachmann y Lee, 
2004). La confianza en la organización influye sobre el deseo de seguir perteneciendo a la empresa 
(Tan y Lim, 2009), citado por Omar, (2011). Si bien autores que han estudiado la confianza 
(Schoorman, Mayer & Davis, 2007), coinciden en señalar que aún no se sabe con exactitud por qué una 
persona decide confiar o no en alguien, suelen enumerar algunas notas distintivas (competencia, 
sinceridad, integridad, credibilidad, respeto, imparcialidad) de la persona en la que se va a confiar (Tan 
y Lim, 2009), citado por Omar (2011). Por lo que es muy probable, entonces que los empleados que 
confían en sus supervisores, reconozcan en ellos tales características personales (Norman 2006, citado 
por Delgado y Castañeda). 
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Si bien se encontró que el capital psicológico y la conducta de compartir conocimiento, arrojan 
correlaciones positivas entre elementos como autoeficacia, esperanza, resiliencia y optimismo (Delgado 
y Castañeda,2011), ya en aproximaciones a la función mediadora de la confianza, autores como Renzl 
(2008) reportaron relaciones significativas entre compartir conocimiento, confianza en la organización 
y los intereses de los empleados, o el estudio de Chen y Ravallion (2004) quienes afirmaron sobre la 
relación positiva entre confianza y transferencia de conocimiento a nivel organizacional o indagaciones 
como la de Pučėtaitė (2014), donde se ve la mediación parcial de confianza en la organización en la 
relación entre el liderazgo ético y la innovación organizacional sugieren mayor investigación a la 
variable confianza como mediadora lo que este estudio aportaría en cuanto a su papel. 
Se puede aseverar que actualmente de acuerdo con los hallazgos reportados, aún distan de ser claros y 
contundentes, y más aún si permiten dilucidar el papel causal o mediador de la variable confianza, en la 
relación entre capital psicológico y la conducta de compartir conocimiento. La evidente necesidad de 
llevar a cabo estudios que profundicen la función mediadora de esta variable en la trasmisión de 
conocimiento, llevan a plantear el objetivo de indagar de manera empírica, si la confianza 
organizacional es una variable mediadora entre el capital psicológico y la conducta de compartir 
conocimiento, en diferentes empresas del Departamento de Boyacá. 
 
Metodología 
La investigación es no experimental con un diseño transversal correlacional, debido a que permite 
inferir relaciones entre las variables de estudio (Hernández, Fernández & Baptista, 2010). Es así que se 
elaboró un modelo el cual concibe la confianza organizacional como variable mediadora, es decir, que 
para que el capital psicológico se relacione con la conducta de compartir conocimiento, es considerable 
que intervenga la confianza (mediación). Es así que la confianza con sus dos dimensiones (confianza 
horizontal y confianza vertical) se encuentra en el centro de la figura como variable mediadora entre el 
capital psicológico (lado izquierdo de la figura) y compartir conocimiento (lado derecho de la figura). 
Con base en la revisión de conceptos, modelos y herramientas evaluativas de las variables de estudio, 
se aplicaron tres instrumentos así: 
 Para la medición de la conducta compartir conocimiento es el diseñado y validado por Castañeda y 
Pardo (2013). Este instrumento se encuentra integrado por dos componentes. El primero indaga sobre 
diferentes tipos de conocimiento que se comparte en las organizaciones. La versión final del primer 
componente lo constituyen 32 ítems. El segundo componente explora sobre las diferentes herramientas 
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que se utilizan en la organización para compartir conocimiento. La versión final del segundo 
componente la conforman 24 ítems (Castañeda y Pardo, 2013). 
 Para la medición de la confianza organizacional, se utilizó la escala de confianza del Cuestionario 
Hero (Healthy and Resilient Organizationdiseñado por Salanova, Llorens, Cifre, y Martínez (2012) . 
Para el caso se tomaron las dos subescalas, la confianza horizontal y la confianza vertical. La primer 
subvariable está compuesta por 4 ítems, cuya valoración se realiza en una escala de 0-6, en donde 0 
significa totalmente en desacuerdo y 6 totalmente en acuerdo; y la confianza vertical también se 
encuentra conformada por cuatro ítems con la misma valoración. Los parámetros que se usaron en el 
instrumento, previamente fueron revisados, así como las preguntas y los términos para la utilización del 
lenguaje para población colombiana.  
 
Por ultimo para la medición del capital psicológico,  utilizó el instrumento desarrollado por Luthans, 
Yoissef y Avolio (2007), denominado Psychological Capital Questionnaire (PCQ) el cual arroja una 
medida en escala de intervalo. Contiene 24 ítems, seis para cada uno de los componentes del capital 
psicológico: Esperanza (1 al 9), optimismo (10 al 18), resiliencia (19 al 27) y auto-eficacia (28 al 36). 
La escala de respuesta es tipo Likert con seis opciones de respuesta que van desde muy en desacuerdo a 
muy de acuerdo. Se utilizó la versión del instrumento traducida y adaptada por Delgado y Castañeda 
(2011).  
 
Una vez hechos los acercamientos institucionales con la Secretaria de Productividad, TIC´S y Gestión 
del conocimiento de la Gobernación del Departamento de Boyacá, siendo la entidad intermediaria para 
la aplicación de los instrumentos. Se realizó la visita a las empresas con el fin de llevar a cabo la 
aplicación de cada instrumento, previa aprobación y presentación por parte de la entidad intermediaria. 
 
Se tuvieron en cuenta aspectos éticos como el anonimato, la confidencialidad y el consentimiento 
informado. Por ello, se comunicó claramente a los participantes la naturaleza de la investigación tal 
como lo indica el código ético de la APA, de la misma manera se siguieron los protocolos de la 
Universidad Católica de Colombia 
 
Resultados 
Se realizó un análisis de regresión y mediación como técnica estadística para estudiar la relación entre 
las variables (Baron & Kenny, 1986; Holmbeck, 1997; James & Brett, 1984 citados por MacKinnon, 
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Fairchild & Fritz, 2007). En otras palabras, la variable mediadora es el mecanismo a través del cual un 
predictor influye en una variable de resultado (Baron & Kenny, 1986). Para este caso la variable 
mediadora es la confianza organizacional, es decir, que para que el capital psicológico se relacione con 
la conducta de compartir conocimiento, se considera que intervenga la confianza (mediación). 
Con el fin de observar cómo se comportaron las variables en la población fue necesario realizar análisis 
estadísticos descriptivos que permitieran examinar en general el comportamiento de las variables en la 
muestra tomada para esta investigación. 
La media de las variables de capital psicológico y compartir conocimientos son aquellas que tienen 
mayor agrupación al máximo de las escalas, es decir, las puntuaciones obtenidas fueron elevadas en 
esta muestra. La confianza vertical fue la variable que tuvo una media más alejada del puntaje máximo 
que permitía el instrumento, se podría inferir que existe una tendencia en los participantes a tener un 
alto nivel de capital psicológico, al igual que de compartir conocimiento, en cuanto a la confianza 
organizacional, muestra una inclinación hacia puntajes intermedios. Se observaron puntuaciones 
mínimas en las medidas de confianza vertical, horizontal y total. A su vez, en las subescalas del capital 
psicológico, las puntuaciones más elevadas en la muestra se encontraron en la esperanza y el 
optimismo, se resalta una baja puntuación en la autoeficacia con respecto a las demás subescalas del 
PCQ. 
Dentro del análisis de las frecuencias según la dispersión de los datos obtenidos con los instrumentos 
aplicados, se revisaron los indicadores de asimetría y curtosis. En cuanto a la asimetría, todas las 
variables presentaron asimetrías negativas (excepto compartir conocimiento), lo que indicaría una 
distribución de los datos con sesgo hacia las puntuaciones altas en los instrumentos (por ejemplo, altos 
puntajes en capital psicológico), sin embargo, en las variables que corresponden a la confianza 
organizacional, los valores cercanos a cero indican un margen favorable de aceptación. En la curtosis, 
medida que corresponde a la dispersión de los valores centrales, se evidenciaron valores con baja 
dispersión (leptocurtosis) en las variables capital psicológico y las subescalas del PCQ, mientras que 
las de confianza organizacional presentaron mesocurtosis (dispersión con tendencia normal), excepto el 
compartir conocimiento el cual tuvo una escasa dispersión (platicurtosis), es decir que los valores de 
esta variable se distribuyeron tanto en las puntuaciones bajas, medias como altas. Por lo tanto, los 
valores obtenidos de los instrumentos del estudio presentaron distribuciones no normales, dado que las 
medidas en las variables CP, PCQ y Compartir Conocimiento se agruparon en puntajes elevados o 
bajos con respecto a la media.  
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A partir de estos hallazgos se realizó la elección de los estadísticos de verificación de la distribución 
normal; se procedió al uso del test de Kolmogorov-Smirnov, como se observa en la tabla 3. La mitad de 
las variables con que se trabajó no cumplía los criterios de normalidad necesarios para la utilización de 
estadísticas paramétricas, así que se ajustaron las variables con distribución no normal mediante una 
transformación a puntuaciones z. 
Posteriormente, se llevó a cabo un análisis de las correlaciones entre las variables para verificar las 
hipótesis mediante el coeficiente r de Pearson. Se evidencia correlación significativa entre Capital 
psicológico y Compartir Conocimiento. Otra de las correlaciones significativa es la de capital 
psicológico y confianza organizacional la cual está acorde con la segunda hipótesis.  Si bien la segunda 
hipótesis se corroboró debido a que la correlación entre las dos variables Capital Psicológico y 
Confianza Organizacional fue significativa, es de señalar que al mirar la correlación por separado en 
sus dimensiones,  con la confianza horizontal si hubo correlación mientras que con la vertical no. 
Finalmente, se observa una correlación significativa entre la confianza organizacional y compartir 
conocimiento, por lo tanto se acepta y está acorde con lo planteado en la tercera hipótesis. Cabe resaltar 
que para este caso es mayor la correlación de compartir conocimiento con la confianza vertical, con 
respecto a la correlación con la confianza horizontal. 
Se encontró que el modelo propuesto explica el 10.6% de la varianza de compartir conocimiento. (X2 
corregido=.106), lo que habla bien de la potencia explicativa del mismo, con un error estándar de 
27.05, el ANOVA de F = 10,163 (p = .000). Se expone como una mediación parcial, porque en la 
tercera ecuación cuando se introduce la variable mediadora, (Confianza Organizacional), la regresión 
de la variable dependiente continúa siendo significativa. 
 
Discusión  
Con este trabajo se hizo un análisis que permitiera establecer si la confianza organizacional es una 
variable que facilita la relación entre el capital psicológico y la conducta de compartir conocimiento. 
Con este fin se buscó generar un modelo explicativo que incluyera estas variables. Por lo tanto y lo más 
importante se puso a prueba el papel mediador de la confianza organizacional en la mencionada 
relación, en virtud de su conceptualización.  
Para cumplir con el objeto de esta investigación se habían planteado 4 hipótesis, en el estudio de la 
primera hipótesis se confirmó una correlación significativa entre el Capital Psicológico y la Conducta 
de compartir conocimiento. Lo anterior es acorde con lo expuesto por Delgado y Castañeda (2011), 
quienes encontraron estas mismas correlaciones al igual que lo planteado por Zhu & Wang (2011), en 
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donde indican que el capital psicológico de los empresarios influye de manera positiva el intercambio 
de conocimientos innovadores en los empleados. 
La segunda hipótesis confirmó que la confianza organizacional se relaciona de forma positiva y 
significativa con la variable de capital psicológico. Contreras y Juárez (2013) han analizado esta 
relación en las dos dimensiones planteadas; confianza horizontal y confianza vertical.  Por un lado, 
consideran que la confianza que los líderes expresan sobre sus subordinados está asociada a la 
presencia de los factores del capital psicológico y que incluso podrían fomentar los comportamientos 
de resiliencia, autoeficacia, optimismo y esperanza. Además, retomando a Ergeneli & Bitmi (2013) los 
que sugieren que cuando un trabajador tiene alto rendimiento por características del capital psicológico 
destacando la eficacia como una de ellas, puede provocar aumentó de la confianza por parte de sus 
jefes los cuales manifiestan actuaciones orientadoras convirtiéndose en mentores en tiempos difíciles; 
aumentando la calidad de la relación entre jefes y empleados. 
Otra de las hipótesis planteadas para este estudio fue la relación positiva entre la confianza 
organizacional y la conducta de compartir conocimiento; en este estudio se aceptó esta hipótesis y esto 
coincide con lo planteado por Arboníes (2000), en efecto afirma que la organización brinda la 
confianza al empleado para que los saberes que le han dado un valor para estar allí, no se pierden si los 
comparte, sino que le puede ayudar a aumentarlos. Este autor de igual forma afirma que para que exista 
mayor gestión del conocimiento, hay que permitir que las características organizacionales y 
emocionales de los empleados favorezcan este proceso y es allí donde aumenta la importancia de la 
confianza. 
Carbó y Segovia (2011) no plantean de forma explícita el término de confianza, pero hacen referencia a 
un planteamiento de Arboníes (2000) donde se menciona que la confianza está directamente asociada 
con el compromiso a la organización. Esta relación entre compromiso y el compartir conocimiento está 
evidenciada y se da cuando una persona considera que está emocionalmente relacionada con una 
organización y busca ayudar a que esta crezca con base a entregar el conocimiento que posee. 
Sankowska (2013) encontró a su vez esta relación positiva entre la transferencia de la información y la 
confianza; plantea que no solo hay una relación positiva entre la transferencia de conocimiento y la 
confianza en la organización, sino que además está relacionado con los procesos de creación de nuevo 
conocimiento que se dan en los desarrollos de innovación. 
Al analizar  la confianza como variable mediadora, es importante señalar que por el hecho de 
presentarse una mediación parcial, pueden encontrase otras variables que expliquen la mediación, sin 
embargo existe un nexo de la confianza organizacional entre el capital psicológico y la conducta de 
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compartir conocimiento;  como respuesta al planteamiento expuesto por  Delgado y Castañeda 
(2011),en donde  ponen la confianza organizacional como una  posible variable que media la relación 
del capital psicológico y la conducta de compartir conocimiento. Lo que con esta investigación se 
dilucidó de manera significativa. 
 Además, dicho nexo puede implicar para las organizaciones donde se tenga un ambiente de confianza, 
que se generen crecientes ventajas competitivas y mejores formas de intervención en las diversas 
relaciones en el ámbito organizacional, como lo manifiestan en este mismo sentido Ojha, Shockley, & 
Acharya (2016).  
 Es importante resaltar que cuando se llevó a cabo el análisis de correlación entre las variables capital 
psicológico y confianza organizacional, únicamente se dio la correlación   con una de las dimensiones 
de la confianza, la dimensión horizontal, esto se puede dar por la falta de equidad y favoritismo del 
jefe, lo que conduce a que los empleados tengan una mayor afiliación entre sí, como lo argumentan 
Jain, Sandhu & Goh (2015).  Acosta, Torrente, Llorens y Salanova (2015) también evidencian una 
relación entre la confianza horizontal y los procesos de compromiso que hay entre los trabajadores que 
se encuentran inmersos en un proyecto, de tal forma que estos procesos están mediados por la 
subvariable de la confianza organizacional. 
           Por otra parte, llama la atención el hecho de que se haya presentado una correlación mayor entre 
compartir conocimiento y la subdimensión de confianza vertical, lo que manifiesta que actos de los 
administradores, como tutor (Leck y Orser, 2013) y como líder (Yang y Mossholder, 2010), tienen un 
efecto importante sobre el nivel de confianza organizacional del empleado.   (Shukla & Rai 2015).   
             Por lo anterior, hay que resaltar la necesidad para futuras investigaciones de evaluar otros 
posibles mediadores como por ejemplo el liderazgo y la cultura organizacional. Si bien la cultura 
organizacional ha sido una de las candidatas predilectas de las investigaciones, la tendencia vigente se 
orienta a explorar el potencial explicativo de variables como el liderazgo transformador de jefes y 
supervisores (Boehm, Dwertmann, Bruch y Shamir, 2015), las posibilidades de trabajo flexible dentro 
de la organización (Yang y Zheng, 2011) y la confianza en el supervisor (Miao, Newman, Schwarz y 
Xu, 2013, citados por Salessi, y Urteaga, (2016) 
      Probablemente, esta variable al estar presente en la relación con los grupos de trabajo y entre los 
compañeros que tiene un mismo objetivo, podría permitir que todas las personas que pertenecen a la 
organización puedan desarrollar su capital psicológico porque tienen la certeza de que con las 
relaciones que generan no van a tener consecuencias negativas para ellos y que la organización 
corresponde de forma positiva a todo lo que el trabajador ponga de su parte. 
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En consecuencia, el liderazgo podría mostrar un papel sobresaliente sobre los procesos verticales de la 
organización. Como lo confirman   Hogg y Vaughan (2005) quienes plantean la confianza como una 
característica que es fomentada por el estilo de liderazgo que se utilice en el grupo; donde es más 
probable que esta variable organizacional se desarrolle dentro de los procesos verticales de la 
organización. 
Al permitir el fomento del capital psicológico y la confianza en los lideres, es posible generar 
conductas de compartir conocimiento, repercutiendo favorablemente en procesos de innovación y 
desarrollo como lo plantean Rego, Sousa, Marques y Cunha (2012). Estos desarrollos de confianza en 
los lideres y fomento de capital  psicológico se realizan de forma más clara en los procesos  de 
innovación de las organizaciones, ya que en éstas es común que los trabajadores deban entregar sus 
conocimientos con el fin de generar nuevos productos a la organización; si no se genera la confianza y 
no se cuenta con el capital psicológico de los trabajadores, es probable que las personas sean resistentes 
a entregar sus mejores ideas o colaborar con el trabajo de otro compañero en beneficio de la empresa. 
Shazi, Gillespie, & Steen (2015), también lo expresa Seidman, citado por Ojha, Shockley, & Acharya. 
(2016)  “La confianza es el elemento más importante de la innovación: En las organizaciones donde los 
empleados tienen los mayores niveles de confianza entre sí, la innovación es mayor que en las 
organizaciones donde la confianza es baja” (pág. 22). 
Es importante resaltar que los resultados obtenidos se lograron pese a diversas limitaciones que se 
dieron en el momento que se recolectaba la información, ya que el acceso a la muestra presentó 
complicaciones por la disponibilidad de espacios, de tiempo y de voluntad de los participantes, además, 
al ser una encuesta auto aplicada, se perdió parte de la muestra por personas que no contestaron el 
instrumento. Esto ocasionó que variables como nivel de cargo, sexo y escolaridad no pudieran ser 
analizadas. 
Para mejorar la calidad de estos estudios sería favorable hacer un mejor control de las variables al 
poder realizar un estudio aleatorizado y con una muestra significativa que le de fortaleza a los 
procedimientos estadísticos y permita hacer un análisis a profundidad de las variables 
sociodemográficas que podrían estar relacionadas con las variables planteadas en este trabajo. 
Esta investigación provee información nueva y valiosa, ya que no se ha encontrado una fuente 
bibliográfica o modelo que pudiese asociar los términos de capital psicológico, confianza 
organizacional y compartir conocimiento.  Se sugiere ampliar esta información tomando como base la 
interpretación de los resultados arrojados por este estudio. 
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